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arbeidsrecht
W.L. ROOZENDAAL*
Plaats maken of bezet houden? 
Over rechtvaardiging van leef-
tijdsontslag
Het is soms dringen op de arbeidsmarkt. Nieuwkomers vechten om een plek, oudkomers 
staan op hun verworven rechten, het lijkt wel Koninginnedag in Amsterdam.
In deze bijdrage zal worden onderzocht in welke mate de Wet gelijke behandeling op grond 
van leeftijd bij de arbeid (hierna: WGBL)1 een verandering heeft gebracht in de toetsing van 
leeftijdsontslagen. Ik zal in het navolgende eerst kort een aantal relevante bepalingen uit de 
WGBL bespreken, waarna ik zal behandelen hoe leeftijdsontslagen volgens de wetgever ge-
rechtvaardigd kunnen worden. Vervolgens geef ik weer hoe leeftijdsontslagen getoetst wer-
den door civiele rechters voordat de WGBL werd ingevoerd. Ten slotte zal ik bekijken welke 
toets de CGB sinds 1 mei 2004 heeft aangelegd voor leeftijdsontslagen.
Inleiding
Vorig jaar is er weer een nieuwe regel bijgekomen om de 
vechtenden te scheiden. De Wet gelijke behandeling op 
grond van leeftijd bij de arbeid, implementatiewet van 
Richtlijn 2000/78 EG2, is nu ruim een jaar van kracht. In dat 
ene jaar heeft de wet al geleid tot het grootste aantal 
uitspraken en verzoeken op één grond in de tien jaar dat de 
Commissie Gelijke Behandeling (hierna: de Commissie) 
bestaat.3 De uitspraken betroffen met name vragen over 
onderscheid in pensioenregelingen en andere arbeidsvoor-
waarden zoals extra vakantiedagen voor oudere werkne-
mers. Er is inmiddels ook een aantal gepubliceerde oorde-
len waarin leeftijdsontslag een rol speelt.4 Spraakmakend 
zijn de recente zaken van de CGB over leeftijdsontslag van 
supermarktmedewerkers, die volgens hun werkgever met 
20 jaar te oud waren voor de functie.5 Bescherming tegen 
leeftijdsontslag leek tot nu toe vooral noodzakelijk om het 
vooroordeel te bestrijden dat ‘oude’ mensen niet meer 
‘geschikt’ zijn. Ook piepjonge werknemers, aan wiens fysie-
ke en mentale capaciteiten niet getwijfeld wordt, blijken 
echter vanwege hun leeftijd de laan uitgestuurd te worden. 
Het bijzondere aan de WGBL is dat er niet uit op te maken 
valt welke groep nu tegen welke beschermd moet worden. 
* Mw. mr. W.L. Roozendaal is docent aan de faculteit der Rechtsgeleerd-
heid van de Universiteit van Amsterdam en werkt aan een proefschrift 
over de verantwoordelijkheid van de werkgever voor persoonlijke om-
standigheden van de werknemer.
1. Wet van 17 december 2003, Stb. 2004, 30, inw.tr. 1 mei 2004, Stb. 2004, 
90.
2. Richtlijn nr. 2000/78 EG van de Raad van 27 november 2000 tot instel-
ling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en be-
roep, PbEG 2000, L 303/16.
3. Persbericht CGB 23-05-05, <www.cgb.nl>. Ik tel tot nu toe 36 oordelen 
over gelijke behandeling op grond van leeftijd. Zie ook A.H. Pranger, 
‘De Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd’, Sociaal Recht 2005-2, 
p. 65 voor het ‘succes’ van de discriminatiegrond. Het merendeel van 
de zaken betrof oordelen omtrent eigen handelen, zie p. 67.
4. Oordelen 2004/156; 2005/69; 2005/73. Oordeel 2005/50 gaat niet over 
een arbeidsovereenkomst maar acht ik toch relevant.
5. De verzoeken werden ter zitting van 30 mei jl. behandeld. Zie persbe-
richt CGB 23-05-05 en het artikel van E. Schouten, ‘Voor je twintigste al 
afgeschreven’ in het NRC-Handelsblad van 4 juni jl., p. 25. Bij het schrij-
ven van dit artikel waren de oordelen nog niet gepubliceerd. Het lijkt 
waarschijnlijk dat de CGB ontslag van 20-jarigen als ongerechtvaar-
digde ongelijke behandeling op grond van leeftijd aan zal merken, ge-
let op een eerder oordeel over een supermarkt die geen jongeren ouder 
dan 19 aannam (CGB 19 mei 2005, oordeel 2005/83).
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De vraag is wie voor wie plaats moet 
maken, en welke criteria al dan niet 
gerechtvaardigd zijn bij het maken van 
onderscheid naar leeftijd.
De WGBL en het leeftijdsontslag
Volgens art. 3 sub c van de WGBL is het 
verboden om onderscheid te maken bij 
het beëindigen van een arbeidsverhou-
ding. Anders dan bij de meeste gelijke-
behandelingsgronden is er bij deze 
grond in de wet geen relevant verschil 
tussen de behandeling van direct en 
indirect onderscheid. In beide gevallen 
is rechtvaardiging van het maken van 
onderscheid mogelijk, zo blijkt uit artikel 7. Volgens art. 7 
lid 1 sub a van de wet geldt het verbod van onderscheid niet 
als het gebaseerd is op werkgelegenheids- of arbeidsmarkt-
beleid ter bevordering van arbeidsparticipatie van bepaalde 
leeftijdscategorieën, voorzover dit beleid is vastgesteld bij 
of krachtens de wet.6
Volgens art. 7 lid 1 sub b is onderscheid eveneens gerecht-
vaardigd, als het betrekking heeft op het beëindigen van 
een arbeidsverhouding in verband met het bereiken van de 
leeftijd waarop op grond van de AOW recht op ouderdoms-
pensioen ontstaat, of van een bij of krachtens wet vastge-
stelde of tussen partijen overeengekomen hogere leeftijd.7 
Ten slotte is onderscheid niet verboden, als het anderszins 
objectief gerechtvaardigd is door een legitiem doel en de 
middelen voor het bereiken van dat doel passend en nood-
zakelijk zijn (art. 7 lid 1 sub c).
Volgens art. 11 lid 1 is beëindiging van de arbeidsverhou-
ding door de werkgever in strijd met het verbod van 
onderscheid vernietigbaar. Ook de beëindiging vanwege 
het feit dat in of buiten rechte een beroep is gedaan op de 
wet kent die sanctie (lid 2). Op de vernietigingsgrond moet 
binnen twee maanden een beroep worden gedaan (lid 3). 
Elke rechtsvordering in verband met de vernietiging ver-
jaart door verloop van zes maanden na de dag waarop de 
arbeidsverhouding is geëindigd (lid 4). Art. 13 verklaart 
voorts dat bedingen in strijd met de WGBL nietig zijn. 
Volgens art. 12 wordt de bewijslast ten slotte omgedraaid 
als degene die zich benadeeld voelt aannemelijk maakt dat 
er in strijd met de wet is gehandeld.
De WGBL heeft directe werking vanaf de datum van 
invoering. Alleen op de verplichting om leeftijdsontslag 
objectief te rechtvaardigen (met uitzondering van ontslag 
als bedoeld in art. 7 lid 1 sub b) is overgangsrecht van 
toepassing. Volgens art. 16 is het verbod op onderscheid tot 
2 december 2006 niet van toepassing op onderscheid dat 
betrekking heeft op het beëindigen van een arbeidsverhou-
ding in verband met het bereiken van een bij arbeidsover-
eenkomst overeengekomen, een bij een toezegging omtrent 
pensioen toegezegde, of een bij regeling van een daartoe 
bevoegd bestuursorgaan vastgestelde pensioengerechtigde 
leeftijd lager dan de AOW-gerechtigde leeftijd, voorzover 
die leeftijd voor de datum van inwerkingtreding van deze 
wet in de arbeidsovereenkomst, de toezegging omtrent 
pensioen of de regeling van het be-
stuursorgaan was opgenomen. Prepen-
sioenontslag in CAO’s die na 1 mei 
2004 zijn afgesloten kan dus onverkort 
getoetst worden aan art. 3 sub c WGBL.
Bij voorbaat gerechtvaardigd 
pensioenontslag
De regering was van mening dat een 
onderscheid op grond van leeftijd bij 
ontslag als het gaat om het bereiken 
van de AOW-gerechtigde leeftijd objec-
tief gerechtvaardigd is.8 Deze uitzon-
dering op het verbod van onderscheid 
wordt gebaseerd op art. 6 lid 1 sub a 
van de richtlijn, waarin aan de lidstaten de vrijheid wordt 
gegeven om te bepalen dat verschillen in behandeling op 
grond van leeftijd geen discriminatie vormen indien zij in 
het kader van de nationale wetgeving objectief en redelijk 
worden gerechtvaardigd door een legitiem doel. 
De rechtvaardiging van de uitzondering door de regering is 
overigens nogal zwak. De volgens de regering legitieme 
doelstelling van het onderscheid is om een stelsel te creëren 
waarbij zonder aanzien des persoons een objectief criterium 
kan worden gehanteerd voor het uittreden uit het arbeids-
proces, zodat niet behoeft te worden vastgesteld of de 
desbetreffende werknemer nog wel voldoet.9 Met andere 
woorden: het doel van het maken van onderscheid wegens 
een irrelevant criterium als leeftijd is het maken van onder-
scheid wegens een irrelevant criterium als leeftijd. Het 
middel is volgens de regering doelmatig, want de doelstel-
ling wordt verwezenlijkt. Me dunkt dat de regering op deze 
manier geen indrukwekkend precedent heeft geschapen 
voor de wijze waarop onderscheid gerechtvaardigd kan 
worden. Iets overtuigender is de constatering dat voor de 
grens van 65 jaar een groot maatschappelijk draagvlak 
bestaat, ook omdat deze leeftijd aansluit bij het stelsel van 
sociale zekerheid. De werknemer wordt door samenvallen 
van het ontslag en de AOW-gerechtigde leeftijd (deels) 
gecompenseerd voor het verlies aan arbeidsinkomen dat hij 
lijdt door het ontslag. De vaststelling van de ontslagleeftijd 
van 65 jaar geeft voorts ruimte aan de arbeidsparticipatie 
van werknemers onder de leeftijd van 65 jaar.10 Dat laatste 
argument lijkt mij zelf niet gespeend van discriminatie, nu 
niet zonder meer valt in te zien waarom 65-plussers als 
De vraag is wie voor 
wie plaats moet maken, 
en welke criteria al dan 
niet gerechtvaardigd 
zijn bij het maken van 
onderscheid naar 
leeftijd.
6. Het kabinet noemt hierbij onder andere de Wet Minimumloon en de 
Wet Inschakeling Werkzoekenden, zie MvT, 28 170, nr. 3 p. 30.
7. Opmerking verdient dat het volgens deze bewoordingen mogelijk is 
dat de pensioengerechtigde leeftijd niet gekoppeld is aan het tijdstip 
van het pensioenontslag. Recht op pensioen en verplicht ontslag hoe-
ven dus niet tegelijkertijd in te treden. Kamerstukken I 2003/04, 28 170, 
C, p. 2 en 4. Zie ook V.D.M. Smeets, ‘Wankelt de pensioenregel door het 
wetsvoorstel verbod leeftijdsdiscriminatie bij de arbeid? ArbeidsRecht 
2002-64, p. 40-44 en M. Heemskerk, ‘Vervroegd pensioen zonder dat de 
arbeidsovereenkomst eindigt,’, Sociaal Recht 2003-10, p. 301.
8. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 31.
9. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 31; zie ook 28 170 nr. 7, p. 2.
10. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 31.
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categorie minder recht hebben op ar-
beid dan werknemers jonger dan 65. 
Dit argument verliest bovendien aan 
kracht, nu de regering zich steeds meer 
inspant om oudere werknemers aan het 
werk te houden. Het beleid van de jaren 
1980 en 1990, waarin oudere werkne-
mers aangemoedigd werden om plaats 
te maken voor jongeren met behulp van 
financieel gunstige pre-pensioenrege-
lingen, heeft inmiddels alle aantrek-
kingskracht verloren. In plaats daarvan 
moeten de 65-plussers weer aan het 
werk.11 Het kabinet heeft onlangs een 
adviesaanvraag aan onder andere de 
SER gedaan, waarin het vraagt of de SER het wenselijk acht 
om doorwerken na 65 jaar te stimuleren, en zo ja, hoe.12
Mede in het licht van deze ontwikkelingen lijkt het ge-
dwongen pensioenontslag achterhaald en slecht onder-
bouwd. Wie zich geroepen voelt om de gebrekkige ‘objec-
tieve rechtvaardiging’ van het gedwongen pensioenontslag 
aan te vechten op grond van strijd met de richtlijn heeft 
echter een lange weg te gaan. Richtlijnen werken in beginsel 
niet direct.13 De nationale rechter is derhalve slechts gehou-
den tot richtlijnconforme interpretatie van de WGBL.14 Het 
valt niet te verwachten dat de nationale rechter daarbij over 
zal gaan tot een ‘contra legem’-uitleg van art. 7 lid 1 sub b. 
Dan blijft over het aansprakelijk stellen van de Staat wegens 
een gebrekkige implementatie van gemeenschapsrecht.15 
Het Hof van Justitie respecteert echter bij de toetsing van de 
implementatie van richtlijnen een ruime ‘margin of appre-
ciation’ en de criteria voor het aannemen van aansprakelijk-
heid zijn zwaar.16 Gelet op het feit dat er (voorzover ik 
weet) geen landen zijn in Europa waarin gedwongen pen-
sioenontslag afgeschaft is, zal succes niet verzekerd zijn.
Wanneer wordt het einde van de arbeidsovereenkomst al 
bij voorbaat gerechtvaardigd geacht op grond van de 
WGBL? Het moet in ieder geval gaan om het beëindigen 
van de arbeidsovereenkomst bij (thans) 65-jarige leeftijd, of 
het beëindigen van de arbeidsovereenkomst bij een hogere 
leeftijd indien deze leeftijd bij of krachtens wet vastgesteld 
is (daaronder valt de algemeen verbindend verklaarde 
CAO) of overeengekomen tussen partijen. Ontslag bij een 
hogere leeftijd kan dus wel getoetst worden als bijvoor-
beeld een ontslagleeftijd van 70 jaar is vastgesteld, en de 
werkgever bij 67-jarige leeftijd de arbeidsovereenkomst 
opzegt.17 De achtergrond van de overgangsbepaling, op 
grond waarvan ook lagere ontslagleeftijden nog enige tijd 
geoorloofd zijn, is dat de regering sociale partners en 
individuele werkgevers voldoende tijd wilde gunnen om 
CAO’s, pensioenregelingen en individuele arbeidsovereen-
komsten aan te passen.18
Is het einde van rechtswege ook gerechtvaardigd?
In de tekst van de wet wordt gesproken over ‘beëindigen 
van de arbeidsverhouding’. In de parlementaire stukken 
valt het woord ‘ontslag’ veelvuldig. In het maatschappelijk 
(en parlementair) verkeer betekenen deze begrippen vaak 
iets anders dan voor (arbeidsrecht)ju-
risten. In het maatschappelijk verkeer 
kan met ‘ontslag’ en ‘beëindigen van 
de arbeidsovereenkomst’ wel zoveel 
bedoeld worden als ‘het einde van de 
arbeidsovereenkomst terwijl de werk-
nemer liever zijn baan zou willen hou-
den’. Daar valt ook een einde van 
rechtswege onder, zoals bij een over-
eenkomst voor bepaalde tijd. Juristen 
denken bij beëindigen eerder aan het 
‘einde van de arbeidsovereenkomst op 
initiatief van één van beide partijen’, 
zoals door opzegging of middels een 
verzoek tot ontbinding ex art. 7:685 
BW.19 De meeste ‘pensioenontslagen’ worden echter gere-
geld in CAO’s door middel van de bepaling dat de arbeids-
overeenkomst van rechtswege eindigt op het moment dat 
de werknemer een bepaalde pensioengerechtigde leeftijd 
bereikt. Er is discussie over de vraag hoe dit einde van de 
arbeidsovereenkomst gekwalificeerd moet worden. Het 
zou een beëindiging van een arbeidsovereenkomst in de zin 
van art. 7:667 lid 1 BW kunnen zijn, waarbij dan wel de 
mogelijkheid van tussentijdse opzegging overeengekomen 
moet worden (art. 7:667 lid 3). Het kan ook als een ‘sui 
generis’-beëindiging van een overeenkomst voor onbepaal-
Wanneer wordt het 
einde van de arbeids-
overeenkomst al bij 
voorbaat gerecht-
vaardigd geacht op 
grond van de WGBL?
11. De regering moet zich inspannen om de participatie van ouderen te 
vergroten in het kader van Europese afspraken. In 2001 stelde de Euro-
pese Raad te Stockholm zich ten doel dat in 2010 de helft van alle 55-64-
jarigen aan het werk moest zijn. Voor Nederland is dat percentage nu 
ca. 40% (zie Com/2004/0146 final, communication from the commis-
sion on Increasing the employment of older workers and delaying the 
exit from the labour market).
12. Brief van 25 mei 2005, zie ook Kamerstukken II 2004/05, 28 170, nr. 29 en 
37. Naar verwachting zal het kabinet in het najaar van 2005 een stand-
punt innemen.
13. Hierop kan een uitzondering gemaakt worden als de richtlijnbepaling 
voldoende duidelijk en nauwkeurig alsmede onvoorwaardelijk is (HvJ 
EG 6 oktober 1970, nr. 9/70, Jur. 1970, p. 825 (Grad). Het moet boven-
dien gaan om rechten die aan individuen zijn toegekend en ten op-
zichte van de overheid worden ingeroepen. Richtlijnen werken niet ho-
rizontaal. A.J.C.M. Geers en G.J.J. Heerma van Voss, Inleiding Europees 
arbeidsrecht, Deventer: Kluwer 1995, p. 37.
14. HvJ EG 10 april 1984, nr. 14/83, Jur. 1984, p. 1891 (Von Colson en Ka-
mann).
15. HvJ EG 19 november 1991, nrs. C-6/90 en C-9/90, Jur. 1991, p. I-5357 
(Francovich en Bonifaci). Zie E. Mot, ‘De onjuiste omzetting van de EG-
richtlijn “gelijke behandeling in arbeid en beroep” in Nederlands 
recht’, Sociaal Recht 2005-2, p. 71, die overigens op andere gronden be-
toogt dat de WGBL in strijd is met de richtlijn.
16. R. Barents & L.J. Brinkhorst, Grondlijnen van Europees recht, Deventer: 
Kluwer 2003, p. 232-233.
17. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 32.
18. Kamerstukken II 2002/03, 28 170, nr. 17.
19. Zie HR 25 juni 2004, JAR 2004, 169.
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de tijd met een maximumduur worden 
gezien20, of zelfs als een beëindigings-
overeenkomst.21 In alle gevallen wordt 
het in ieder geval wel gezien als een 
beëindiging van rechtswege. Dat zou 
als gevolg hebben dat dat einde niet 
onder art. 7 lid 1 sub b valt en dus 
gerechtvaardigd moet worden. Bij strijd 
met het verbod van onderscheid zou 
het beding nietig zijn.
Gelet echter op het feit dat uit de parle-
mentaire behandeling kan worden op-
gemaakt dat de regering het einde van 
de arbeidsovereenkomst bij een pen-
sioenleeftijd van 65 jaar of hoger in het 
algemeen gerechtvaardigd vindt en daarbij geen onder-
scheid maakt tussen opzegging of einde van rechtswege, is 
het redelijk om de zinsnede ‘beëindigen van de arbeidsver-
houding’ in art. 7 lid 1 sub b WGBL op te vatten als ‘einde 
van de arbeidsverhouding’.22
Rechtvaardiging van leeftijdsontslag bij 65–
Ontslag wegens het bereiken van een lagere leeftijd dan 65 
jaar dient objectief gerechtvaardigd te worden. Op dit 
vereiste is zoals vermeld overgangsrecht van toepassing. In 
het navolgende zal ik bekijken welke objectieve rechtvaar-
digingsgronden aangedragen worden door de regering. 
Daarna zal ik kijken of deze gronden terug te vinden zijn in 
de jurisprudentie van vóór invoering van de WGBL, en in 
de oordelen van de CGB na die datum.
Rechtspraak vóór invoering van WGBL
De civiele rechter heeft zich een aantal malen gebogen over 
de rechtvaardiging van het beëindigen van het dienstver-
band op een vast tijdstip. In het Codfried-arrest23 heeft de 
Hoge Raad een belangrijke principiële uitspraak gedaan. In 
die zaak werd gesteld dat een opzegging tijdens een proef-
tijd wegens het bereiken van de 65-jarige leeftijd verboden 
discriminatie opleverde. Aangezien de WGBL toen nog niet 
bestond, kon er (slechts) getoetst worden aan de algemene 
gelijkebehandelingsgeboden van art. 1 Grondwet of art. 26 
IVBPR. De Hoge Raad heeft daarbij op een rijtje gezet welke 
argumenten er waren voor het handhaven van een ontslag 
of het einde van rechtswege op de normale pensioengerech-
tigde leeftijd. Deze argumenten waren de volgende:
1. een objectief criterium zoals leeftijd is te verkiezen 
boven een stelsel waar van geval tot geval moet worden 
gedebatteerd over de vraag of de werknemer nog in 
staat is zijn werk goed te doen;
2. arbeidsplaatsen voor jongere werknemers zullen vlotter 
vrij komen bij het stelsel van ontslag op 65-jarige leeftijd, 
dan wanneer het ontslag afhangt van de bereidheid van 
oudere werknemers om weg te gaan;
3. aan de bezwaren van een ontslag van rechtswege we-
gens het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd 
wordt voor een deel tegemoetgekomen door het feit dat 
werknemers recht hebben op inkomen zonder dat ze 
hoeven te werken.
Deze leer is herhaald in het arrest Op ’t 
Land/ISS.24 Vanwege deze algemene 
rechtvaardigingsgronden hoefde er 
dus bij ontslag op 65-jarige leeftijd geen 
specifieke rechtvaardiging meer aange-
voerd te worden, die bijvoorbeeld afge-
stemd was op de functie-eisen of op het 
bedrijf van de werkgever. Bij de recht-
vaardiging van het gedwongen ontslag 
bij 65-jarige leeftijd door de regering 
zijn de argumenten van de Hoge Raad 
nagenoeg geheel overgenomen.
Voor leeftijdsontslagen bij lagere leeftij-
den werd in de rechtspraak in beginsel 
wel getoetst of het ontslag objectief gerechtvaardigd was. 
Opvallend genoeg scoorden werkgevers hier niet zozeer 
met rechtvaardigingen die zagen op de specifieke functie-
eisen en de situatie van het bedrijf. Meer succes hadden zij 
met algemene rechtvaardigingsgronden die gelden voor 
nagenoeg elk ontslag van werknemers met een bepaalde 
(hogere) leeftijd. Met name het tweede argument van de 
Hoge Raad, het zogenaamde doorstromingsargument, 
speelde een belangrijke rol.
Voor de rechtvaardiging van het ontslag van KNVB-
scheidsrechters vanaf 47 resp. 49 jaar was slechts gewezen 
op de medische ongeschiktheid na deze leeftijd. Dat was 
volgens het Hof Amsterdam onvoldoende.25 Volgens het 
hof kon de medische geschiktheid voor de functie gemak-
kelijk worden getoetst, zodat de leeftijdsgrens niet gerecht-
vaardigd was. Het ontslag van een 62-jarige call-center 
agent door ING werd niet gerechtvaardigd geacht toen ING 
in eerste aanleg slechts aanvoerde dat het een feit is dat 
naarmate de leeftijd toeneemt, de spankracht van werkne-
mers afneemt.26 In hoger beroep voerde ING, wijs gewor-
den, tevens aan dat de pensioenleeftijd uitkomst was van 
onderhandelingen met de bonden over de vervanging van 
een bestaande VUT-regeling naar een nieuwe pensioenre-
geling en dat er daarom sprake was van een groot maat-
schappelijk draagvlak. De regeling paste volgens ING in 
Ontslag wegens het 
bereiken van een lagere 




20. Zie o.a. E. Lutjens: Pensioenvoorzieningen voor werknemers (1989), p. 696-
698; W.F.C. van Megen, ‘Einde van de arbeidsovereenkomst voor onbe-
paalde tijd met maximumduur?’ ArbeidsRecht 1998-10, nr. 63; W.M. Car-
lée, ‘Arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd met maximum duur is 
nog niet met pensioen’, ArbeidsRecht 1999-3, nr. 15; M. Heemskerk, ‘Ver-
vroegd pensioen zonder dat de arbeidsovereenkomst eindigt?’, Sociaal 
Recht 2003-10, p. 297.
21. M. Heemskerk, ‘Ontslagrecht voor 65-plussers is onduidelijk’, SMA 
maart 2005, nr. 3, p. 298.
22. In die zin E. Lutjens, ‘Pensioenontslag. Het eindigen of beëindigen van 
de arbeidsovereenkomst bij pensionering: kan het nog?, Ondernemings-
recht 2003, p. 217-221. Anders: F.B.J. Grapperhaus, ‘Het verbod op on-
derscheid op grond van leeftijd in arbeid en beroep’, Ondernemingsrecht 
2002-12, p. 356.
23. HR 13 januari 1995, JAR 1995, 35.
24. HR 1 november 2002, JAR 2002, 279.
25. Hof Amsterdam 13 januari 2000, KG 2000, 42.
26. Ktr. Amsterdam 19 april 2002, JAR 2002, 173.
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een tijd van oplopende werkloosheid, 
en het was een goed instrument ter 
bevordering van arbeidsparticipatie en 
de doorstroming binnen ING. Het hof 
nam deze standpunten over en vond 
bovendien dat er sprake was van een 
legitiem doel, namelijk het vervangen 
van de te dure en in de uitwerking 
onrechtvaardige VUT-regeling, terwijl 
de gehanteerde middelen voor het be-
reiken van het doel passend en noodza-
kelijk waren, mede gelet op de finan-
cieel gunstige prepensioenregeling van 
de werknemer.27
Bij verkeersvliegers werd ter legitimatie 
van de grens van 56 jaar niet eens een beroep gedaan op de 
medische geschiktheid. Werkgever Martinair hamerde 
vooral op het doorstromingsargument, inhoudende dat als 
oudere werknemers blijven zitten de promotie van jongere 
werknemers zou stagneren. Martinair wees voorts op haar 
belang bij een vaste pensioenleeftijd om daar haar perso-
neelsbeleid en haar belonings- en pensioenstelsel op af te 
kunnen stemmen. Deze werkgevers hadden in eerste aan-
leg al succes.28 De Hoge Raad liet het oordeel van de 
rechtbank, dat het doorstromingsargument mocht meewe-
gen ter rechtvaardiging van het gemaakte leeftijdsonder-
scheid in stand.29 A-G Keus ziet zelfs geen reden waarom 
bij een ontslag op lagere leeftijd niet dezelfde rechtvaardi-
gingsgronden gehanteerd zouden kunnen worden als bij 
het ontslag bij 65-jarige leeftijd (nr. 2.25).
Het casino die 62-jarige werknemers wilde ontslaan maakte 
het wat mij betreft helemaal bont. Het casino voerde uitslui-
tend argumenten die bij elke 62-jarige werknemer op zou-
den gaan en bovendien in lijken te druisen tegen participa-
tiedoelstellingen van de wetgever. Niet alleen wees het 
casino op zijn belang bij het bevorderen van een regelmati-
ge en voorspelbare doorstroming en het bevorderen van 
een evenwichtige leeftijdsopbouw. Ook stelde het belang te 
hebben bij het terugdringen van ziekteverzuimkosten en 
beperken van WAO-instroom van oudere werknemers, 
hetgeen kon worden bereikt door deze werknemers te 
ontslaan. Ook deze argumenten hadden succes.30
Objectieve rechtsvaardigingsgronden volgens de wetgever
De regering noemde een aantal objectieve rechtvaardigin-
gen voor het prepensioen-leeftijdsontslag. Deze rechtvaar-
digingen verschillen nogal van de rechtvaardigingen van 
het 65+-ontslag. Zij moeten veel directer verband houden 
met de specifieke omstandigheden van het geval, zoals de 
functie en het bedrijf in kwestie. Algemene doelstellingen 
van een verantwoord werkgelegenheids- en pensioenbeleid 
spelen nauwelijks een rol.
Een objectieve rechtvaardiging kan volgens de regering ten 
eerste bestaan uit leeftijdsgrenzen die in verband met de 
vervulling van de functie noodzakelijk zijn ter bescherming 
van de gezondheid en de veiligheid van betrokkenen. Dit 
geldt blijkens de toelichting vooral voor jongeren.31 Verder 
kan er sprake zijn van functioneel leeftijdsontslag, ingege-
ven door gezondheids- en veiligheidseisen die in verband 
met een goede vervulling van specifie-
ke functies moeten worden gesteld. 
Van de functies moet gebleken zijn dat 
gelet op de zwaarte en het karakter 
ervan sprake is van een vermindering 
in het functioneren bij het ouder wor-
den. De belangen bij de goede vervul-
ling kunnen zowel liggen in de be-
scherming van de veiligheid van de 
werknemer zelf als in een daadwerke-
lijke behoefte van de arbeidsorganisa-
tie.32 De vraag of vaste leeftijdsgrenzen 
noodzakelijk zijn om het doel te kun-
nen bereiken moet volgens de regering 
echter wel gesteld worden. Een medi-
sche keuring kan ook tot hetzelfde doel leiden, of overplaat-
sing naar andere, minder belastende functies.33 De objectie-
ve rechtvaardiging kan voorts leunen op financiële belan-
gen zoals de continuïteit van het bedrijf, de bedrijfsvoering 
en de werkgelegenheid voor andere werknemers.34 Ver-
mindering van kosten kan niet zonder meer een legitiem 
doel zijn, maar wel in specifieke situaties zoals bij een 
dreigend faillissement.35 Het kan volgens het kabinet 
voorts voor de continuïteit en de bedrijfsvoering van een 
onderneming van belang zijn werknemers uit een bepaalde 
leeftijdscategorie te werven voor leidinggevende functies 
om een meer evenwichtige leeftijdsopbouw van het mana-
gement binnen de onderneming te realiseren, omdat de 
meerderheid van het leidinggevend personeel tegen de 
pensioengerechtigde leeftijd aan zit.36
Ook anciënniteitsregels, in het bijzonder de anciënniteitsre-
gels in het Ontslagbesluit, worden objectief gerechtvaar-
digd genoemd. Dit is de enige meer algemene rechtvaardig-
heidsgrond die ook in verband met prepensioenontslag 
wordt genoemd. Het is volgens de regering een algemeen 
aanvaard beginsel dat de zorgplicht van de werkgever 
toeneemt naargelang de werknemer langer in dienst is. 
Voorts biedt het anciënniteitsbeginsel bescherming tegen 
willekeur bij ontslag, en oudere werknemers worden be-
schermd. Zij hebben deze bescherming nodig wegens hun 
slechtere positie op de arbeidsmarkt.37 Ondanks deze er-
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27. Hof Amsterdam 4 december 2003, JAR 2004, 12.
28. Rb. Haarlem 19 november 2002, JAR 2002, 290.
29. HR 8 oktober 2004, JAR 2004, 258.
30. Hof Amsterdam 3 april 2003, JAR 2003, 126; Ktr. Haarlem 11 juni 2003, 
JAR 2003, 187. De CGB constateert in oordeel 2004-118 overigens dat uit 
TNO-onderzoek blijkt dat het verband tussen leeftijd en gezondheid in 
het algemeen zeer zwak is en niet leidt tot afname van inzetbaarheid; 
dat is alleen anders bij fysiek zwaar belaste functies, A. Nauta, M.R. de 
Bruin & R. Cramer, De mythe doorbroken, gezondheid en inzetbaarheid 
oudere werknemers, Hoofddorp: TNO Arbeid 2004.
31. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 32.
32. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 32; idem nr. 7, p. 7.
33. Kamerstukken II 2001/02, 28 170 nr. 7, p. 7.
34. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 34.
35. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 5, p. 38.
36. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 34.
37. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 3, p. 20 en 34.
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kenning van de problemen van oude-
ren op de arbeidsmarkt is de regering 
overigens niet van mening dat oudere 
werknemers in een structurele achter-
standspositie verkeren. Daarom is er, 
anders dan in het geval van vrouwen, 
etnische minderheden en gehandicap-
ten, geen uitzondering voor voorkeurs-
behandeling in de wet opgenomen. De 
maatregelen gericht op het verhogen 
van de arbeidsparticipatie van ouderen 
moeten volgens de regering gezien 
worden als onderdeel van het sociaal-
economische beleid van de regering en 
niet als het compenseren van nadelen 
van een achterstandspositie.38 Uit de door de regering 
opgenoemde rechtvaardigheidsgronden valt ook op te 
maken dat het de regering er niet om te doen is om 
maatschappelijke misstanden aan te pakken. Al met al valt 
mijns inziens nauwelijks nog te bedenken welke reden voor 
leeftijdgerelateerd ontslag niet door de beugel zal kunnen 
volgens de regering, met uitzondering van het enkele voor-
oordeel dat oudere werknemers ongeschikt worden voor 
hun functie. Wel dient de werkgever het onderscheid zoals 
vermeld te rechtvaardigen met specifieke, aan de functie of 
aan zijn bedrijf gerelateerde argumenten.
Het uitgangspunt dat er geen enkele leeftijdsgroep is die 
structurele achterstanden heeft strookt met de politieke 
ontwikkelingen nadien. Minister De Geus heeft de anciën-
niteitsregels in het Ontslagbesluit, het zogenaamde ‘last in 
first out’-beginsel, ter discussie gesteld. Het lifo-beginsel als 
zodanig maakt onderscheid naar leeftijd, zij het indirect. 
Met name oudere werknemers profiteren van deze bescher-
ming. Minister De Geus is echter van plan het beginsel te 
versoepelen.39 In de plaats van het lifo-beginsel komt het 
afspiegelingsbeginsel. Volgens dit beginsel kunnen ontsla-
gen meer worden gespreid over werknemers in de verschil-
lende leeftijdscategorieën. De sociale partners zullen vol-
gens deze plannen zelfs de ruimte krijgen om ontslagcrite-
ria in een sociaal plan te zetten, zodat er helemaal niet aan 
leeftijdscriteria hoeft te worden voldaan. Volgens E. Mot zal 
de wijziging van het Ontslagbesluit leiden tot strijd met de 
richtlijn, in het bijzonder art. 8 lid 1, waarin wordt bepaald 
dat de uitvoering van de richtlijn onder geen beding een 
reden mag vormen voor de verlaging van het reeds be-
staande niveau van bescherming tegen discriminatie.40 Vol-
gens de CGB kan echter zowel de afspiegelingsregel als het 
lifo-beginsel tot verboden onderscheid op grond van leef-
tijd leiden. Van geval tot geval zou volgens de Commissie 
moeten worden beoordeeld of de toepassing van beide 
beginselen tot getalsmatig onevenredige uitkomsten jegens 
door gelijkebehandelingswetgeving beschermde groepen 
werknemers leidt en of daarvoor een objectieve rechtvaar-
diging geldt.41 Mijns inziens zal het afspiegelingsbeginsel 
tot een lager beschermingsniveau van oudere werknemers 
met een lang dienstverband leiden, maar dientengevolge 
tot een (mogelijk) betere bescherming van jongere werkne-
mers met een kort dienstverband. Hier wreekt zich het feit 
dat in de richtlijn noch in de WGBL 
duidelijk wordt gemaakt welke leef-
tijdsgroep nu eigenlijk beschermd moet 
worden. De regering zelf meent zoals 
vermeld dat er geen sprake is van groe-
pen die structureel achtergesteld zijn 
vanwege hun leeftijd. Het verslechte-
ren van de positie van de ene groep ten 
opzichte van de andere groep kan dus 
in de visie van het kabinet ook niet per 
definitie meer of minder verboden on-
derscheid opleveren.
Oordelen van de CGB over het 
leeftijdsontslag
De CGB heeft tot nu toe zoals vermeld nog niet vaak een 
oordeel uitgesproken over leeftijdsontslag. Wel blijkt uit de 
oordelen van de CGB over leeftijdsonderscheid in arbeids-
voorwaarden dat de CGB de objectieve rechtvaardi-
gingstoets strikt toepast. De CGB gaat niet alleen na of het 
doel legitiem is, maar ook of het middel passend en noodza-
kelijk is. Of in een concreet geval sprake is van een objectie-
ve rechtvaardiging moet volgens de CGB volgens een vaste 
overweging42 worden nagegaan aan de hand van een 
beoordeling van het doel van het onderscheid en het mid-
del dat ter bereiking van dit doel is ingezet. Het doel dient 
legitiem te zijn, in de zin van voldoende zwaarwegend dan 
wel te beantwoorden aan een werkelijke behoefte. Een 
legitiem doel vereist voorts dat er geen sprake is van een 
discriminerend oogmerk. Het middel dat wordt gehanteerd 
moet passend en noodzakelijk zijn. Een middel is passend 
indien het geschikt is om het doel te bereiken. Het middel is 
noodzakelijk indien het doel niet kan worden bereikt met 
een middel dat niet leidt tot onderscheid, althans minder 
bezwaarlijk is, en het middel in een evenredige verhouding 
staat tot het doel. Pas als aan al deze voorwaarden is 
voldaan levert het onderscheid geen strijd op met de gelij-
kebehandelingswetgeving.
De toets van de CGB is strenger en systematischer dan die 
van de civiele rechter. Het levert vooralsnog het volgende 
beeld op.
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38. Kamerstukken II 2001/02, 28 170, nr. 5, p. 35.
39. Kamerstukken II 2004/05, 30 109, nr. 1, p. 3.
40. E. Mot, ‘De onjuiste omzetting van de EG-Richtlijn “gelijke behande-
ling in arbeid en beroep” in Nederlands recht’, Sociaal Recht 2005-2, p. 
72.
41. Zie het advies van de CGB over dit aspect, aangehaald in het Advies in-
zake een heroverweging van de anciënniteitsregel bij bedrijfseconomisch ont-
slag, Den Haag: Stichting van de Arbeid 1 december 2004, publicatie-
nummer 13/04, par. 6.
42. Zie bijvoorbeeld CGB 19 maart 2005, oordeel 2005/83.
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Het enkele argument van kostenbe-
heersing vormt volgens vaste jurispru-
dentie van de Commissie in ieder geval 
geen voldoende rechtvaardiging voor 
het maken van onderscheid.43 Ook de 
regering vond overigens zoals vermeld 
dat financiële lasten alleen in uitzonde-
ringssituaties een rechtvaardiging kon 
vormen voor onderscheid op grond van 
leeftijd. Verschil in loonkosten kon bij-
voorbeeld op zichzelf geen objectieve 
rechtvaardiging vormen om de voor-
keur aan goedkope jongere werkne-
mers te geven in plaats van aan een 
duurdere oudere.44 Het mag echter wel 
een rol spelen als er ook nog andere argumenten zijn. In 
oordeel 2005/8345 was dat het argument dat jonge scholie-
ren waarschijnlijk langer in dienst blijven dan iets oudere 
sollicitanten. Volgens de CGB diende de werkgever echter 
wel de sollicitatieprocedure voor iets oudere sollicitanten 
open te houden. Bij gelijke geschiktheid zou de voorkeur uit 
mogen gaan naar jongere sollicitanten. De civiele rechter is 
soms wat gemakkelijker in het aanvaarden van het argu-
ment dat oudere werknemers duurder zijn, gelet op bij-
voorbeeld het ziektekostenargument van de casino-uitba-
ter.
Het ‘doorstroomargument’ speelt zoals vermeld een be-
langrijke rol in de rechtvaardiging van leeftijdsontslag bij 
de civiele rechter. Dit komt in essentie neer op het stand-
punt dat oudere werknemers plaats dienen te maken voor 
jongere, ongeacht hun individuele capaciteiten en belangen. 
Dit lijkt mij een oogmerk dat op het eerste gezicht niet van 
discriminatoire elementen vrij is. Het komt ook niet voor in 
de door de regering aangehaalde rechtvaardigingsgronden. 
Uit de uitspraak van 25 maart 200546 volgt echter dat het 
doorstroomargument door de CGB niet bij voorbaat wordt 
afgewezen. Het bevorderen van de doorstroming binnen de 
beroepsgroep wordt door de CGB aangemerkt als een 
mogelijke legitieme doelstelling. Daarvoor dient echter wel 
te worden aangetoond dat de doorstroming binnen de 
beroepsgroep een probleem vormt, dat wil zeggen dat het 
voor jongeren inderdaad moeilijk is om voldoende werk te 
krijgen. Overigens ging het in deze zaak om onderscheid op 
grond van 65-jarige leeftijd, hetgeen soepeler getoetst wordt 
dan onderscheid bij een lagere leeftijd.
In oordeel 2005/7347 kwam een reorganisatieplan aan de 
orde op grond waarvan oudere werknemers overcompleet 
werden verklaard als zij niet ‘vrijwillig’ kozen voor ver-
vroegd uittreden of prepensioen. De rangorde van werkne-
mers die overcompleet werden verklaard werd gemaakt op 
grond van leeftijd en strookte niet met het anciënniteitsbe-
ginsel uit het Ontslagbesluit. Overcompleetverklaring leid-
de uiteindelijk tot ontslag. De CGB constateerde dat het 
doel van het gemaakte onderscheid was het zo veel moge-
lijk beperken van de negatieve gevolgen van de reorganisa-
tie, waaronder inkomensverlies voor de werknemers. Dit 
doel was volgens de Commissie legitiem. Ook het middel, 
om die werknemers overcompleet te 
verklaren voor wie de inkomensgevol-
gen beperkt zijn omdat ze gebruik kun-
nen maken van een prepensioenrege-
ling, acht de Commissie passend. De 
werkgever kon echter niet aantonen 
dat het middel noodzakelijk was. De 
werkgever had bijvoorbeeld door her-
plaatsingsinspanningen overcompleet-
verklaring van deze werknemers kun-
nen voorkomen. De maatregel is der-
halve niet gerechtvaardigd. Uit deze 
uitspraak valt af te leiden dat het soms 
gerechtvaardigd is om oudere werkne-
mers als eerste te ontslaan omdat ze 
inkomenszekerheid hebben bij uittreding uit het arbeids-
proces. Ook hier blijkt dus uit dat het ‘doorstroomargu-
ment’ een rol kan spelen. Het argument moet echter wel 
toegespitst worden op de omstandigheden van het geval. 
De werkgever moet bijvoorbeeld laten zien dat hij zich heeft 
ingespannen om uittreding te voorkomen. Deze benadering 
is mijns inziens fundamenteel anders dan de benadering 
van de civiele rechters. De CGB weegt zowel de belangen 
van de werkgever als die van de oudere werknemer. In 
bijvoorbeeld de Martinair-zaak werden de belangen van de 
werknemers om te blijven participeren niet meegewogen, 
maar wel de belangen van de werkgever en van jongere 
collega’s.
Ook in het oordeel van 3 december 200448 geeft de CGB er 
blijk van zich in te leven in de positie van de oudere 
werknemers. De Commissie kiest de kant van het kabinet in 
de keuze om oudere werknemers niet als structureel achter-
gestelde groep te benaderen. Anderzijds hecht zij eraan te 
benadrukken dat vooroordelen over oudere werknemers 
vaak niet waar zijn. Uit dit oordeel blijkt dat het voeren van 
een ‘leeftijdsbewust personeelsbeleid’ wel gerechtvaardigd 
is als het doel ervan is het behoud van expertise en duurza-
me inzetbaarheid van de oudere werknemers. Onderdeel 
van dat beleid kan zijn het aanbieden van een vervroegd-
pensioenregeling. De werkgever had echter te zeer aange-
drongen op het gebruikmaken van de vertrekregeling. Dit 
wordt aangemerkt als ongerechtvaardigd onderscheid. Ten 
overvloede besprak de Commissie de vertrekregeling voor 
werknemers van 59 jaar en ouder. Het doel van die regeling 
was volgens de CGB om werknemers die vanwege hun 
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43. CGB 7 maart 2003, oordeel 2003-23, CGB 1 maart 2004, oordeel 2004-16; 
CGB 19 mei 2005, oordeel 2005/83. De commissie verwijst tevens naar 
een uitspraak van de Hoge Raad, HR 24 april 1992, zaaknr. 14 567, NJ 
1992.
44. Kamerstukken II 2001/02, nr. 6, p. 38.
45. CGB 19 mei 2005, oordeel 2005/83. Dit oordeel ging niet over onder-
scheid bij werving en selectie.
46. CGB 25 maart 2005, oordeel 2005/50. Dit oordeel betrof geen arbeids-
overeenkomst maar de weigering van een zorgverzekeraar een zorg-
contract te sluiten met een 65-jarige psychotherapeute.
47. CGB 21 april 2005, oordeel 2005/73.
48. CGB 3 december 2004, oordeel 2004/156.
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leeftijd minder kansen hebben op de 
arbeidsmarkt, een redelijke vergoeding 
te bieden wegens gederfd levensonder-
houd bij ontslag. De CGB was van me-
ning dat de beperking van die aanbie-
ding tot 59-jarigen en ouderen nu juist 
het vooroordeel omtrent ouderen be-
vestigt dat de WGBL beoogt te bestrij-
den. De CGB haalt onderzoeken aan 
waaruit blijkt dat er niet zulke grote 
verschillen zijn tussen de inzetbaarheid 
en productiviteit van oudere en jongere 
werknemers. Het doel inkomensverlies 
voor ouderen te beperken – zonder de 
connotatie dat ouderen minder kansen 
hebben op de arbeidsmarkt – kan bovendien ook worden 
bereikt met een regeling die niet leidt tot leeftijdonder-
scheid, althans minder bezwaarlijk is. Hierbij kan worden 
gedacht aan een tegemoetkoming bij ontslag waarbij niet 
naar leeftijd wordt gedifferentieerd. Alle werknemers kun-
nen immers worden getroffen door ontslag, ongeacht hun 
leeftijd. Het ‘leeftijdbewuste personeelsbeleid’ was daarom 
uiteindelijk niet gerechtvaardigd.
Anderzijds houdt de CGB wel rekening met de gevolgen 
van vooroordelen, hoe onterecht ook. In de uitspraak van 
19 april 200549 werd een oordeel geveld over ontslagver-
goedingen die werden berekend op basis van leeftijd en het 
aantal dienstjaren. Het doel van deze regeling was enerzijds 
het belonen van de dienstjaren en het compenseren van de 
schade die oudere werknemers lijden door hun verslechter-
de arbeidsmarktpositie en anderzijds het verschaffen van 
duidelijkheid voor de werknemers. Volgens de CGB had dit 
doel geen discriminerend oogmerk. Daarnaast beantwoordt 
het aan een werkelijke behoefte van de organisatie. In de 
praktijk blijkt volgens de CGB dat een groot gedeelte van de 
werknemers meer moeite heeft een andere baan te vinden 
naarmate zij ouder worden.50 Daarom bestaat de behoefte 
om dit nadeel te compenseren. Daarnaast is het voldoende 
zwaarwegend, nu er bij werknemers tevens behoefte zal 
bestaan aan duidelijkheid over de hoogte van de schade-
loosstelling, zodat de rechtszekerheid hiermee is gediend. 
Het doel is derhalve legitiem. Bij de beoordeling van het 
middel merkt de CGB op dat de berekening van de vergoe-
ding aansluit bij de systematiek van de anciënniteitsregels 
in het Ontslagbesluit, die door de wetgever als objectief 
gerechtvaardigd aangemerkt zijn. De Commissie is van 
oordeel dat het, zolang het anciënniteitbeginsel uit het 
Ontslagbesluit van toepassing is, niet in de rede ligt om bij 
de gevolgen van het ontslag aan dit beginsel voorbij te 
gaan. De Commissie oordeelde dat het directe en indirecte 
onderscheid op grond van leeftijd gerechtvaardigd was. Dit 
oordeel sluit overigens aan op een uitspraak van de kanton-
rechter te Amsterdam, die ook van mening was dat er geen 
sprake was van verboden onderscheid op grond van leeftijd 
in een sociaal plan waarin een iets hogere ontslagvergoe-
ding aan werknemers van 57,5 jaar en ouder werd gegeven. 
Volgens de rechter was er een verschil tussen mensen van 
verschillende leeftijden met betrekking tot hun kansen op 
de arbeidsmarkt, waardoor een hogere 
vergoeding gerechtvaardigd was voor 
de minst kansrijke groep.51
Conclusie
Het meest opvallende verschil tussen 
de benadering van de civiele rechter 
vóór invoering van de WGBL enerzijds 
en de wetgever en de CGB anderzijds 
blijkt te zijn dat de rechtvaardiging van 
prepensioenontslagen in het geval van 
de civiele rechter mag leunen op argu-
menten die gelden voor het hanteren 
van een vaste leeftijd voor gedwongen 
pensioenontslag in het algemeen. Met 
name het doorstromingsargument wordt door de civiele 
rechter gehonoreerd. Het lijkt of de civiele rechter ervan 
uitgaat dat oudere werknemers ooit zelf de rechten hebben 
gehad die de jongeren nu hebben, en dat zij nu zonder meer 
plaats moeten maken voor de nieuwe generatie. In de 
benadering van de CGB, en in mindere mate de wetgever, is 
die rechtvaardiging niet voldoende. De werkgever moet 
uitleggen waarom het nu juist ook in het specifieke geval 
van de oudere werknemer gerechtvaardigd is dat hij plaats-
maakt. Daarbij moeten niet alleen de belangen van de 
werkgever en de andere werknemers worden gewogen, 
maar ook de belangen van de werknemer zelf, waaronder 
het belang om te kunnen blijven werken en het door het 
ontslag te lijden inkomensverlies. Die benadering van de 
CGB past bij de recente ommezwaai in het seniorenbeleid. 
Het stimuleren van ‘plaatsmaken voor jongeren’ wordt nu 
het stimuleren van ‘actief oud worden’. Van het recht om de 
arbeidsplek ‘bezet’ te houden is echter nog geen sprake.
Het stimuleren van 
‘plaatsmaken voor 
jongeren’ wordt nu het 
stimuleren van ‘actief 
oud worden’.
49. CGB 19 april 2005, oordeel 2005/ 69, tussenoordeel.
50. De CGB verwijst naar het Werkdocument Arbeidsbemiddeling en -reïnte-
gratie van werklozen, Den Haag: Centraal Planbureau februari 2000, p. 62 
en Kamerstukken II 1998/99, 26 202, nrs. 1-2, p. 54-55.
51. Ktr. Amsterdam 14 juni 2004, JAR 2004, 262.
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